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In dieser Arbeit werden die Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betrieb-
liche Arbeitsnachfrage untersucht. Auf Basis von Linked-Employer-Employee-Daten
des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung werden Arbeitsnachfragefunktio-
nen west- und ostdeutscher Betriebe für den Zeitraum von 1996 bis 2004 geschätzt.
Insgesamt ist ein positiver Zusammenhang zwischen Beschäftigtenstand und der be-
trieblichen Neigung zu organisatorischen Veränderungen festzustellen. Allerdings füh-
ren betriebliche Reorganisationsmaßnahmen tendenziell dazu, dass die Nachfrage
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1 Einleitung
Betriebliche Reorganisationsprozesse sind durch
verschiedene Bündel geschäftspolitischer, arbeitsor-
ganisatorischer und personalpolitischer Maßnahmen
gekennzeichnet. Im Einzelnen werden dazu die Ein-
führung von Anreizentlohnung, Gruppenarbeit, Job
Rotation oder Arbeitszeitkonten, aber auch die Ver-
lagerung von Entscheidungskompetenzen auf nied-
rigere Hierarchieebenen, Verbesserungen der Qua-
litätssicherung, Restrukturierungen von Abteilun-
gen neben Veränderungen im Einkaufs- und Ab-
satzbereich gezählt.1 In der Literatur sind diese
Maßnahmen unter verschiedenen Bezeichnungen
wie z.B. „innovative work practices“ oder „high per-
formance work practices“ bekannt, wobei sich deren
begriffliche Abgrenzung im Einzelnen überwiegend
aus empirischen Arbeiten ableitet und daher auch
von der jeweiligen Datenlage bestimmt ist (vgl. z.B.
Ichniowski et al. 1997; Black/Lynch 1997, 2000,
2001).2
Als Reaktion auf weiterhin anhaltende Veränderun-
gen des Markt- und Wettbewerbsumfeldes durch
eine zunehmende internationale Spezialisierung,
dem Wegfall von Handelsbeschränkungen oder der
Schaffung gemeinsamer Märkte können diese be-
trieblichen Reorganisationsmaßnahmen den Unter-
nehmen die Anpassung an notwendige (interne)
Flexibilitätserfordernisse und damit Produktivitäts-
erhöhungen zur Steigerung ihrer Wettbewerbsfähig-
keit ermöglichen (Alda/Bellmann 2002). Schließlich
sind Ansatzpunkte zur Schaffung und dem Erhalt
wichtiger Wettbewerbsvorteile in besonderen Pro-
dukteigenschaften, den Beziehungen zu Lieferanten
und Kunden, dem Aufbau von Markteintrittsbarrie-
ren, aber auch in Veränderungen im Produktions-
prozess oder der Organisationsstruktur zu sehen
(Kumar 2002). Die so durch organisatorischen Wan-
del erzielbaren Produktivitätssteigerungen3 sollten
zu einer Ausweitung der Nachfrage nach den ange-
botenen Gütern und Dienstleistungen führen bzw.
zur Sicherung oder dem Ausbau von Marktanteilen
beitragen und sich tendenziell beschäftigungsför-
dernd auswirken. Insofern entsteht auch eine Paral-
lele zu den Effekten technischer Änderungen (Bell-
mann/Kölling 1997).
Seit einigen Jahren finden sich empirische Belege
dafür, dass der sich mit der Einführung dieser Maß-
1 Vereinzelt werden in diesem Zusammenhang auch Outsourcing-
Aktivitäten oder gezielte Rekrutierungsstrategien (wie bspw. As-
sessment-Center) betrachtet.
2 Im Folgenden wird synonym auch der Begriff „innovative Ar-
beitsplatzformen“ verwendet.
3 Empirische Ergebnisse hierzu liefern mitunter Ichniowski/Shaw/
Prennuschi (1997), Black/Lynch (1996, 1997, 2000, 2001), Capelli/
Neumark (1999), Flaig/Rottmann (1999), Kölling/Schank (2002)
oder auch Bauer (2003).
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nahmen in den Betrieben vollziehende organisatori-
sche Wandel offenbar Ð analog zu der Einführung
neuer Technologien4 Ð nicht qualifikationsneutral
vollzieht. Entsprechende Ergebnisse für einen inter-
nationalen Vergleich liefern beispielsweise Bresna-
han et al. (2002), Caroli/van Reenen (2001) sowie
Piva et al. (2003, 2004). Gleiches gilt auch für die
Arbeiten von Falk (2001), Kölling/Möller (2002),
Bellmann et al. (2002) oder Bauer/Bender (2002,
2004), die vergleichbare Belege für Deutschland lie-
fern. Bellmann et al. (2002) und Bauer/Bender
(2002, 2004) nutzen, wie auch Hujer et al. (2002),
Bellmann/Schank (2000) oder Kölling/Schank
(2002), einen am Institut für Arbeitsmarkt- und Be-
rufsforschung der Bundesagentur für Arbeit in
Nürnberg (IAB) zur Verfügung stehenden Daten-
satz, bei dem die Daten des IAB-Betriebspanels mit
den bei der Bundesagentur für Arbeit vorliegenden
Sozialversicherungsdaten zusammengeführt werden.
Diese Datensätze haben den Vorteil, dass die Be-
triebsangaben insbesondere mit genaueren Anga-
ben zum Qualifikationsniveau und der Entlohnung
auf Individualebene ergänzt werden können. Wäh-
rend die hier genannten Arbeiten, die Linked-Em-
ployer-Employee-Daten (LEE) verwenden, eher
Quer- oder kürzere Längsschnittsanalysen beinhal-
ten, wird für die vorliegende Untersuchung der Be-
schäftigungswirkungen betrieblicher Reorganisati-
onsprozesse ein LEE-Panel des IAB für den Zeit-
raum von 1996 bis 2004 genutzt. Im Mittelpunkt der
Untersuchung stehen dabei mögliche Auswirkungen
eines organisatorischen Wandels auf die betriebliche
Arbeitsnachfrage in West- und Ostdeutschland.
Im folgenden Abschnitt wird daher auf die Motive
und Folgen organisatorischen Wandels, insbeson-
dere mit Blick auf die Beschäftigtenstruktur, einge-
gangen. Die verwendeten Methoden, Daten und Va-
riablen werden im dritten Abschnitt genauer darge-
stellt, während die empirischen Ergebnisse dieser
Arbeit im vierten Abschnitt enthalten sind. Eine
Zusammenfassung der Ergebnisse schließt diesen
Beitrag gemeinsam mit einem Ausblick im fünften
und letzten Abschnitt ab.
2 Beschäftigungseffekte organisato-
rischen Wandels
Der sich nicht nur auf einzelne Länder, Branchen
oder Unternehmen beschränkende organisatorische
4 Einen Überblick empirischer Untersuchungen zu diesem Thema
bieten Chennels/van Reenen (1999). Eine umfassende Darstellung
der Diskussion um die Auswirkungen technologischen Wandels
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Wandel zu weniger arbeitsteilig geprägten Unter-
nehmen bzw. Betrieben wird deutlich durch die
Einführung computergestützter Informations- und
Kommunikationstechnologien begünstigt und ange-
trieben (Lindbeck/Snower 2000; Thesmar/Thoenig
2000). Dabei kommt der Nutzung individualisierter
Anwendungen und auftretenden Netzwerkeffekten
durch stetig sinkende Preise immer leistungsfähige-
rer Technologien (Bresnahan 1999, 2002) wie auch
der Realisierung von Skalenerträgen mittels der
Bündelung von IT-Funktionen an einem Ort unter
Ausnutzung der Möglichkeiten zur Datenfernüber-
tragung eine besondere Bedeutung zu (Flecker/Kir-
schenhofer 2003). Gleichzeitig ist in dem Einsatz fle-
xibler Fertigungssysteme, die die Nettoproduktion
unter Verwendung vielseitig einsetzbarer Ressour-
cen bei geringen Lagerbeständen erhöhen sollen
und dazu eine entsprechende Organisation der Un-
ternehmen erfordern, eine weitere wichtige Deter-
minante des betrieblichen Reorganisationsprozesses
zu sehen (Michelini et al. 1994; Lei et al. 1996; Lind-
beck/Snower 1996, 2000).
Vor diesem Hintergrund zeigen Lindbeck/Snower
(2000) auf, dass die Einführung „moderner“ Pro-
duktionstechnologien, die durch ihre flexible Ein-
setzbarkeit nicht nur die Ausnutzung von Komple-
mentaritäten einzelner Aufgaben begünstigen, son-
dern auch die Schaffung vielseitigerer Arbeitsplätze
ermöglichen, einen Wandel in der Organisations-
struktur gewinnmaximierender Unternehmen her-
beiführen kann. Dies ist dann genau der Fall, wenn
die Nutzung dieser Produktionstechnologien sich
derart auf die Struktur der Grenzerlöse und -kosten
auswirkt, dass mit der Einführung innovativer Ar-
beitsplatzformen und der damit verbundenen be-
trieblichen Reorganisation ein neues Gewinnopti-
mum erreicht werden kann. Entsprechendes lässt
sich mit dem Modell auch für die Nutzung moderner
Informations- und Kommunikationstechnologien im
Unternehmen zeigen. Hier fördern diese Technolo-
gien durch einen billigen und schnellen Zugang zu
Informationen die Nutzung verschiedener Fertigkei-
ten der Beschäftigten bei der Bearbeitung mehrerer
Aufgaben. Damit verbundene Lerneffekte5 können
dann die Produktivität der Mitarbeiter erhöhen und
somit die Anreize des Unternehmens, entsprechend
zu reorganisieren, erhöhen.
5 Lindbeck/Snower (2000) unterscheiden hier „intertask“ und
„intratask learning“. Von „intertask learning“ wird genau dann ge-
sprochen, wenn Informationen und Fertigkeiten eines Beschäftig-
ten, die bei der Bewältigung einer Aufgabe gewonnen und erwor-
ben wurden, dessen Leistung bei anderen Tätigkeiten verbessern.
Demgegenüber kann ein Arbeitnehmer seine Fertigkeiten, die er
zur Bewältigung einer Aufgabe benötigt, steigern und seine Pro-
duktivität erhöhen, wenn er sich nur dieser einen Tätigkeit länger
zuwendet („intratask learning“).
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Da die optimale Gestaltung des Entscheidungssys-
tems von Unternehmen von der Verteilung spezifi-
schen Wissens innerhalb der Organisation abhängig
ist und sich so die Vergabe von Entscheidungskom-
petenzen am Anteil verfügbarer relevanter Informa-
tionen orientieren sollte (Baron/Kreps 1999), kann
sich im Zuge des Einsatzes von Informations- und
Kommunikationstechnologien eine Dezentralisation
von Entscheidungen dann als vorteilhaft für das Un-
ternehmen erweisen, wenn die Mitarbeiter über de-
zentrale Informationsvorteile oder implizites Wissen
verfügen (Funder 1999). Auf diese Weise können
dann auch zusätzliche relevante Informationen im
Entscheidungsprozess berücksichtigt werden (Krä-
kel 1999). Neben diesen informationellen Gründen
für eine Delegation spricht Itoh (1994) auch von
technologischen, die in, sich aus speziellen Fähigkei-
ten bzw. besseren „Produktionstechnologien“ der
Mitarbeiter ergebenden, komparativen Kostenvor-
teilen zu sehen sind.6 Neben der sich aus der Dele-
gation von Entscheidungen ergebenden Senkung
von Transaktionskosten infolge eines geringeren Be-
darfs an zu übertragenden Informationen,7 kann
eine Dezentralisation des Entscheidungsprozesses
auch zu einer schnelleren Entscheidungsfindung
bzw. -umsetzung führen, da die Mitarbeiter am Ent-
scheidungsprozess teilhaben und dessen Ergebnis
besser akzeptieren (Jirjahn 1998). Vor diesem Hin-
tergrund postulieren psychologische bzw. verhal-
tenswissenschaftliche Ansätze ein komplementäres
Verhältnis von partizipativen Organisationsformen
und einem kooperativen Verhalten der Organisa-
tionsmitglieder: Das „Commitment“ dem Arbeit-
geber gegenüber erhöht sich, das Vertrauen in das
Management wird gestärkt und eine Erhöhung der
Arbeitszufriedenheit führt so über die damit einher-
gehende Reduzierung der Kosten der Arbeitsan-
strengung zu einer höheren Leistungsbereitschaft
und Produktivität. Allerdings ist dieser Wirkungszu-
sammenhang nicht automatisch gegeben (Levine/
Tyson 1990).8
6 Zudem erscheint eine Dezentralisation von Entscheidungen
auch dann vorteilhaft, wenn die Unsicherheit, mit der die Aufgabe
verbunden ist, relativ hoch ist. Da mit zunehmender Unsicherheit
die Spezifikation der Aufgabendurchführung komplexer wird und
Informationen, die ein Mitarbeiter aus der Umwelt zur Komplexi-
tätsreduktionheranzieht,nurdiesemzurVerfügungstehen,steigen
hier die Anreize zur Entscheidungsdelegation seitens des Unter-
nehmens (Jost 2001; Jost/Webers 2001).
7 Allerdings ist hinsichtlich des Entscheidungsfindungsprozesses
auch das Gegenteil denkbar: Mit der Anzahl der Personen, die am
Entscheidungsprozess teilhaben, steigen die Transaktionskosten
(Williamson 1975).
8 Auch wenn erhöhte Entscheidungskompetenzen direkte Anreiz-
wirkungen entfalten können, indem beispielsweise den Bedürfnis-
sen nach Anerkennung und Selbstverwirklichung stärker Rech-
nung getragen wird, sollten begleitend Maßnahmen ergriffen wer-
den, die den Mitarbeitern die notwendigen Fähigkeiten, das zuge-
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Dementsprechend kann nach Lindbeck/Snower
(2000) auch eine Veränderung der Präferenzen von
Arbeitnehmern zu Gunsten vielseitigerer Beschäfti-
gung über eine damit verbundene Anpassung der
Reservationslöhne, die sich letztlich sowohl auf die
Grenzkosten als auch folglich auf das Gewinnopti-
mum des Unternehmens auswirkt, einen organisato-
rischen Wandel begünstigen. Mit diesem Aspekt eng
verbunden ist schließlich auch die stetige Verbesse-
rung der Humankapitalausstattung der Beschäftig-
ten. Neben den bekannten Produktivitätswirkungen
von allgemeinem und firmenspezifischem Human-
kapital ist hier die zunehmende Fähigkeit der Ar-
beitnehmer, vielseitigere Aufgaben zu bewältigen, in
den Vordergrund zu stellen. Ein Heranziehen dieser
Beschäftigten zu eher einseitigen Tätigkeiten ist
dann mit Opportunitätskosten verbunden, die durch
betriebliche Reorganisationsmaßnahmen reduziert
werden können. Folglich erhöht sich für Unterneh-
men der Anreiz zur Reorganisation, wenn sich
Änderungen der Produktions-, Informations- und
Kommunikationstechnologien sowie des Humanka-
pitals ausreichend stark auf dessen Erlös- und Kos-
tenstruktur auswirken. Ergänzend zeigen die aufei-
nander aufbauenden Arbeiten von Milgrom und
Roberts (1990) und Milgrom et al. (1991), dass zu-
dem die gewinnmaximierende Ausnutzung von
Komplementaritäten zwischen Bereichen wie Mar-
keting, Produktion, Personal, Technik, Design und
der Organisation der Unternehmen ebenfalls zur
Einführung innovativer Arbeitsplatzformen beitra-
gen können.
Da betriebliche Reorganisationsmaßnahmen nicht
nur mit einer internen Umstrukturierung, sondern
auch mit Veränderungen in der Belegschaftsstruktur
oder Personalabbau einhergehen können, ist es
denkbar, dass Mitarbeiter aus Angst vor Entlassun-
gen oder Überbelastung motivationsbedingt Ar-
beitszeit in „Beeinflussungsaktivitäten“ (influence
activities) investieren. Diese Erhöhung der Wider-
standskosten während des betrieblichen Reorgani-
sationsprozesses kann dann zu Ineffizienzen führen
oder den organisatorischen Wandel vollständig blo-
ckieren (Picot et al. 1997; Kräkel 1999; Frick 2002).
Durch das Zusammenspiel arbeitsorganisatorischer
Maßnahmen kann aber auch die notwendige Be-
schäftigungsanpassung flankiert und so einem stän-
digen Auf- und Abbau der Belegschaft entgegenge-
steuert werden.
Eine weitere Voraussetzung zur Realisierung von
Produktivitätsvorteilen infolge betrieblicher Reor-
tiv am Entscheidungsprozess im Unternehmen zu beteiligen
(Ichniowski/Shaw 2003).
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ganisationsmaßnahmen ist die Begrenzung der
Fluktuation in Teams (Chillemi/Gui 1997). Auch bei
anfallenden Projektarbeiten müssen Fluktuationen
zur Minimierung von Einarbeitungszeiten und -kos-
ten reduziert werden. Insofern kann davon ausge-
gangen werden, dass betriebliche Reorganisations-
maßnahmen insbesondere dann effizient sind, wenn
sie zusammen mit Maßnahmen eingeführt werden,
die Fluktuationen entgegenwirken.
Wird eine betriebliche Dezentralisierungsstrategie
verfolgt, ist zudem der Wegfall mittlerer Hierarchie-
ebenen wahrscheinlich (Carstensen/Brand 1999).
Deren Notwendigkeit kann dann durch den Einsatz
von Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien in Frage gestellt werden, wenn es so möglich
ist, die Aufgaben der mittleren Führungsebene(n),
also die Überwachung und Verteilung von Informa-
tionen, durch diese Technologien zu übernehmen
(de Groot 1998; Lindbeck/Snower 1996; Flecker/
Kirschenhofer 2003). Demgegenüber kann es für
Unternehmen (z.B. bei der Einführung von Maß-
nahmen zur Qualitätssicherung) auch erforderlich
werden, Spezialisten einzustellen. Ergeben sich in
Unternehmen also durch betriebliche Reorganisati-
onsmaßnahmen neue Aufgabenbereiche und neue
Qualifikationserfordernisse, sollten diese sich in ei-
ner Erhöhung des Beschäftigungsniveaus nieder-
schlagen, während eine „Straffung“ des Produkti-
onsprozesses zu einem Personalabbau führen kann
(Beckmann 2000). Es kann folglich keine einheitli-
che Wirkungsrichtung betrieblicher Reorganisati-
onsprozesse auf die Anzahl der Beschäftigten fest-
gestellt werden (Bellmann/Kohaut 1999). Zudem er-
fordert bspw. die Verlagerung von Kompetenzen,
Gruppenarbeit oder ein engerer Kundenkontakt so-
ziale und kommunikatorische Kompetenz, Urteils-
vermögen, Initiative und neben Kreativität auch die
Eigenschaft, mit anderen zusammenzuarbeiten. Zu-
sätzlich kommt (dem Erwerb von) Fähigkeiten, die
es ermöglichen, eine Vielzahl von Aufgaben zu er-
füllen und Erfahrungen aus einem Tätigkeitsfeld auf
ein anderes zu übertragen, besondere Bedeutung zu
(Lindbeck/Snower 2000).9 Werden diese Fertigkei-
ten eher besser qualifizierten Mitarbeitern zuge-
schrieben, ist ein Unternehmen, das organisatori-
sche Änderungen durchführt, bestrebt, ein entspre-
chend hohes Qualifikationsniveau zu etablieren. In-
sofern erscheint es als gerechtfertigt, davon auszuge-
hen, dass betriebliche Reorganisationsmaßnahmen
9 Lindbeck/Snower (1996, 2000) sprechen mit Bezug auf die be-
triebliche Reorganisation auch von „blurring occupational bar-
riers“ und beziehen sich dabei auf die durch Einführung moderner
Informations- und Kommunikationstechnologien bedingte Zu-
nahme der Komplementarität einzelner Tätigkeiten in den Unter-
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adverse Beschäftigungseffekte für Un- und Ange-
lernte zur Folge haben.
3 Methoden, Daten und Variablen
3.1 Empirischer Ansatz
Den Ausgangspunkt zur Bestimmung der Auswir-
kungen organisatorischen Wandels auf die betrieb-
liche Arbeitsnachfrage bildet die dynamische Ar-
beitsnachfragefunktion
(1) nit = α1nitÐ1 + α2Xit + ρi + υt + εit
nit ist dabei die logarithmierte Anzahl der Beschäf-
tigten des Betriebes i in der Periode t und Xit ein
Vektor mit Kontrollvariablen. Die Koeffizienten
sind in α1 bzw. dem Vektor α2 enthalten. ρi und υt
beschreiben unbeobachtbare betriebs- und zeitspe-
zifische Effekte; εit ist die Störgröße. Zudem ist hier
die logarithmierte Anzahl der Beschäftigten aus der
Vorperiode nitÐ1 als erklärende Variable im Modell
enthalten. Wegen ihrer autoregressiven Form und
Autokorrelation erster Ordnung ist eine Schätzung
dieser Nachfragefunktion mit der Methode der
kleinsten Quadrate (OLS) weder effizient noch kon-
sistent. Daher soll sie mit der verallgemeinerten Me-
thode der Momente (generalized method of mo-
ments (GMM)) bestimmt werden, wobei gleichzeitig
für individuelle fixe Effekte kontrolliert wird, indem
erste Differenzen herangezogen werden. Für die in
Gleichung (1) dargestellte Nachfragefunktion folgt
dann, dass
(2) Δnit = α1ΔnitÐ1 + α2ΔXit + Δυt + Δεit
Bei dem auf Arellano/Bond (1991) zurückgehenden
GMM-Schätzer werden die in ersten Differenzen
dargestellten endogenen Variablen durch deren ver-
zögerte Ausprägungen instrumentiert. Ein Problem
hierbei ist, dass besonders dann, wenn diese Variab-
len einem „random-walk“ folgen, die verzögerten
Ausprägungen der endogenen Variablen schlechte
Instrumente für deren erste Differenzen darstellen.
Deswegen wird in weiteren Entwicklungen dieses
Schätzansatzes von Arellano/Bover (1995) und
schließlich Blundell/Bond (1998) dieses System von
Gleichungen erster Differenzen um Niveaugleichun-
gen ergänzt. In diesen zusätzlichen Niveaugleichun-
gen werden dann die Ausprägungen der endogenen
Variablen durch deren verzögerte erste Differenzen
instrumentiert. Die asymptotisch effizientere zwei-
stufige Anwendung dieses auch als „System-GMM“
bezeichneten Schätzers führt zwar zu einer hetero-
skedastierobusten Kovarianz-Matrix, dennoch sind
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die so bestimmten Standardfehler typischerweise
nach unten verzerrt (Arellano/Bond 1991; Blundell/
Bond 1998), was mit dem Korrekturverfahren von
Windmeijer (2005) kompensiert werden kann.
Da also bei der Bestimmung der Arbeitsnachfrage-
funktionen mit dem System-GMM-Schätzer nach
Blundell/Bond (1998) auch die erste Differenz der
logarithmierten Beschäftigtenanzahl der Vorperiode
benötigt wird, können nur Beobachtungen in die
Schätzungen eingehen, für die in mindestens drei
aufeinander folgenden Perioden Informationen vor-
liegen. Daher wird auf ein unbalanced panel zurück-
gegriffen, um eine zu starke Reduktion der Fallzahl
zu verhindern. Gleichzeitig kann so auch dem Prob-
lem der Selbstselektion begegnet werden. Der (Sar-
gan-)Hansen-Test dient dabei als allgemeiner Spezi-
fikationstest des Modells. Die Nullhypothese unter-
stellt, dass die Orthogonalitätsbedingungen für die
benutzten Instrumente erfüllt sind. Es wird also
überprüft, ob genügend valide Instrumente in der
Schätzung enthalten sind. In diesem Sinne ist dies
auch ein Test auf Überidentifikation des Modells.
Die Nullhypothese wird in beiden Fällen abgelehnt,
was auf eine Überspezifikation des Modells hindeu-
tet, die möglicherweise auf eine serielle Korrelation
zurückzuführen ist, die mehr als eine Periode um-
fasst. Daher werden auch Tests auf Autokorrelation
erster und zweiter Ordnung durchgeführt. Durch
die Verwendung erster Differenzen ist dabei eine
Autokorrelation erster Ordnung zu erwarten.10 Eine
Autokorrelation höherer Ordnung deutet hingegen
darauf hin, dass verzögerte Werte der abhängigen
Variable ebenfalls endogen und damit nicht als In-
strumente geeignet sind.11
3.2 Datensatz
Die Datengrundlage für die beschriebene Schätzung
der betrieblichen Arbeitsnachfrage bildet ein spezi-
ell entwickelter Linked-Employer-Employee-Da-
tensatz des IAB (LIAB) für den Zeitraum von 1996
bis 2004, der die Betriebsangaben aus dem IAB-Be-
triebspanel mit Personendaten aus der Beschäftig-
ten- und Leistungsempfängerhistorikdatei (BLH)
über die in beiden Datensätzen verfügbare Betriebs-
nummer kombiniert. Grundgesamtheit des IAB-Be-
triebspanels sind die in der Betriebsdatei der BA
erfassten Betriebe.12 Da diese über die Betriebs-
10 Hier ist dann der Term εitÐ1 sowohl in Δεit = εit Ð εitÐ1 als auch in
ΔεitÐ1= εitÐ1 Ð εitÐ2 enthalten.
11 Dies bedeutet dann im Fall einer Autokorrelation zweiter Ord-
nung, dass ntÐ2 nicht nur mit dem Störterm εitÐ2, sondern auch mit
ΔεitÐ2 und schließlich Δεit korreliert ist.
12 AlsBetriebwirddabeidieörtlicheEinheitverstanden,inderdie
Tätigkeiten eines Unternehmens tatsächlich durchgeführt werden
(Bellmann 2002).Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage Lutz Bellmann und Andre ´ Pahnke
nummer zum 30. Juni eines Jahres aggregierten An-
gaben aus der Beschäftigtenstatistik enthält, sind in
dem Panel nur Betriebe zu finden, die (zum Zeit-
punkt der Stichprobenziehung) mindestens eine so-
zialversicherungspflichtige Person beschäftigen.13
Die Ziehung der Zufallsstichprobe erfolgt nach dem
Prinzip der optimalen Schichtung, sodass diese im
Ergebnis näherungsweise einer beschäftigungspro-
portional gezogenen Stichprobe entspricht. Über
10 Betriebsgrößenklassen und 16 bzw. seit dem Jahr
2000 17 Wirtschaftszweige werden dabei die einzel-
nen Schichtungszellen definiert, wobei die Auswahl-
wahrscheinlichkeit der Betriebe mit ihrer Größe
steigt. Diese Schichtungszellen dienen auch der Ge-
wichtung und Hochrechnung der Stichprobe. Die
Befragung erfolgt seit der ersten Welle im dritten
Quartal 1993 durch Interviewer von Infratest Sozial-
forschung. Der detaillierte Fragenkatalog umfasst
dabei neben allgemeinen Angaben zu den Betrie-
ben, wie z.B. die Rechtsform oder Eigentumsver-
hältnisse der Betriebe, auch deren Personalstruk-
tur, -entwicklung und -politik und wird durch modu-
lare Themenschwerpunkte ergänzt. Mit der ersten
Erhebung sind für die alten Bundesländer insgesamt
4.265 Fälle auswertbar. Auf dieser Basis werden je-
des Jahr alle Betriebe nach Möglichkeit erneut be-
fragt. Die Antwortquoten der jeweils wiederholt
befragten Betriebseinheiten betragen dabei mehr
als 80%. Das Panel wird in jedem Jahr durch Ergän-
zungs- und Nachbearbeitungsstichproben flankiert,
um neue oder wieder auflebende Betriebsnummern
bzw. Betriebe zu befragen und Ausfälle zu kompen-
sieren. Seit der vierten Welle in 1996 wird die Befra-
gung auch in den neuen Bundesländern mit 4.313
erstbefragten Betrieben durchgeführt (Bellmann
2002). Für das Jahr 2004 stehen so Angaben von
15.689 Betrieben, davon 5.585 in den neuen Bundes-
ländern und Ost-Berlin, zur Verfügung.
Mit der BLH selbst stehen wiederum kombinierte
Informationen aus der Beschäftigten- und der Leis-
tungsempfängerhistorik der Bundesagentur für Ar-
beit zur Verfügung. Die in der Beschäftigtenhistorik
enthaltenen Informationen zur abhängigen Er-
werbstätigkeit stammen dabei aus den Meldungen
der jeweiligen Arbeitgeber zur Sozialversicherung,
wobei das Meldeverfahren die Art, den Umfang so-
wie die Struktur der Daten letztlich bestimmt. Für
einzelne Beschäftigte wird dabei mindestens einmal
im Jahr, also spätestens zum 31. Dezember jeden
Jahres, eine Meldung abgegeben.14 Diese enthalten
13 Bei wiederholt befragten Betrieben kann es vorkommen, dass
zum Befragungszeitpunkt kein Arbeitnehmer sozialversicherungs-
pflichtig beschäftigt wird. Die Angaben dieser Betriebe können
dann nur zu Längsschnittanalysen herangezogen werden, da eine
Hochrechnung im Querschnitt nicht möglich ist.
14 Zeitliche Lücken der Beschäftigtenmeldungen werden mit An-
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u.a. Angaben zu Alter, Geschlecht und der Nationa-
lität des Beschäftigten, dem Beginn und Ende des
Meldezeitraumes, der so maximal ein Jahr betragen
kann, dem ausgeübten Beruf,15 dem Bildungsniveau
in Verbindung mit dem beruflichen Qualifikations-
niveau, dem Wirtschaftszweig und Arbeitsort sowie
letztlich auch tagesgenaue Entgeltangaben16 (Alda
et al. 2005).
Im hier verwendeten Datensatz sind ursprünglich
alle in der BLH enthaltenden Meldungen der Be-
triebe aus dem IAB-Betriebspanel zu finden, die
sich über den 30. Juni mindestens eines der Jahre
zwischen 1996 und 2004 erstrecken. Existiert für ei-
nen Betrieb in einem dieser Jahre kein gültiges In-
terview im IAB-Betriebspanel, führt dies also zur
vollständigen Nicht-Berücksichtigung der betroffe-
nen Betriebe und deren Beschäftigten. Gleiches gilt
für die Vor- und Nachbiographien der Beschäftig-
ten, sofern sie im Beobachtungszeitraum nicht zwi-
schen Betrieben, die an den Befragungen teilgenom-
men haben, wechseln und für sie Meldungen über
den 30. Juni der jeweiligen Jahre hinweg vorhanden
sind.
Um mögliche Fehler in den Daten auszuschließen17
und eine bessere Interpretation der Ergebnisse zu
gewährleisten, ist die Menge der im Datensatz ent-
haltenen Meldungen auf solche reduziert worden,
die sich gleichzeitig auf
 die Hauptbeschäftigungsverhältnisse sozialversi-
cherungspflichtig Beschäftigter ohne besondere
Merkmale, die länger als einen Tag bestanden ha-
ben,
 keine Auszubildenden, Volontäre oder Prakti-
kanten,
 teil- oder vollzeitbeschäftigte Männer und
Frauen,
 Personen, die weder ihre Staatsangehörigkeit,
noch das Geschlecht wechseln,
gaben der Leistungsempfängerhistorikdatei (LeH) des IAB im
Zuge der Generierung der BLH aufgefüllt. Dann noch verblei-
bende zeitliche Lücken sind mit den Daten aus der BLH nicht wei-
ter beobachtbar, wobei Arbeitslosigkeitszustände in der LeH nur
erfasstwerden, wenndieLeistungen derBundesagentur fürArbeit
auchtatsächlichinAnspruchgenommenwerden(Aldaetal.2005).
Auf die LeH wird mit Verweis auf die angegebene Literatur nicht
weiter eingegangen, da hier nur Angaben aus der BeH verwendet
werden.
15 Gemeint ist hier die Berufsordnung (3-Steller) der Berufsklassi-
fikation der Bundesagentur für Arbeit.
16 Beim Entgelt ist allerdings zu beachten, dass dieses nur bis zur
Höhe der Beitragsbemessungsgrenze gemeldet werden muss. Aus
verfahrenstechnischen Gründen darf daher der maximal zu be-
obachtende Wert nicht mehr als 103,33% der jeweils gültigen Bei-
tragsbemessungsgrenze betragen.
17 Siehehierzubspw.Benderetal.(1996),Cramer(1985)oderCra-
mer/Majer (1991).Lutz Bellmann und Andre ´ Pahnke Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage
 Personen, die nicht jünger als 15 Jahre, aber auch
nicht älter als 64 Jahre sind und
 Personen deutscher oder einer anderen Nationa-
lität
beziehen. Des Weiteren werden Betriebe aus der
Land- und Forstwirtschaft, dem Bergbau, Organisa-
tionen ohne Erwerbscharakter und Einrichtungen
der öffentlichen Verwaltung nicht weiter betrachtet.
Ebenso befinden sich keine Betriebe im Datensatz,
deren Beschäftigtenstand sich durch die Schließung,
Ein-/Ausgliederung oder Ausgründung von Be-
triebsteilen hat verändern können. Aus der sich so
ergebenden Menge der Betriebe werden dann zur
Bestimmung der Arbeitsnachfragefunktionen für
Ost- und Westdeutschland jeweils alle Panelbetriebe
für den Zeitraum von 1996 bis 2004 ausgewählt.18
3.3 Determinanten der Arbeitsnachfrage
Zentrale Variablen des hier zu Grunde liegenden
dynamischen Modells der Arbeitsnachfrage sind das
Umsatz- bzw. Geschäftsvolumen und die Lohn-
summe pro Beschäftigten. Ergänzend werden aber
weitere Variablen aufgenommen, von denen anzu-
nehmen ist, dass sie die Nachfrage nach Arbeit be-
einflussen. Dazu zählen Ð wie die bisherigen Aus-
führungen zeigen Ð solche, die die Einführung be-
trieblicher Reorganisationsmaßnahmen betreffen.
Hier sind dann im Falle eines „skill-bias“ Auswir-
kungen zu Lasten gering qualifizierter Beschäftigter
möglich, während sich für besser qualifizierte gegen-
teilige Auswirkungen zeigen sollten. Des Weiteren
kann auch von positiven Nachfragewirkungen orga-
nisatorischen Wandels ausgegangen werden, wenn
sich hierdurch die Ertragslage bzw. Wettbewerbssi-
tuation des Betriebes verbessert. Mit einer Zu-
nahme der Beschäftigtenanzahl ist ferner zu rech-
nen, wenn das Unternehmen steigende Umsätze er-
wartet. Hinsichtlich der Belegschaftsstruktur sind
für den Anteil der Teilzeitbeschäftigten an der ge-
18 Da die Beschäftigtenangaben aus der BLH und dem IAB-Be-
triebspanel auf Betriebsebene teilweise deutlich voneinander ab-
weichen und somit fraglich ist, ob es sich tatsächlich um die selben
Betriebseinheiten handelt, werden zudem nur die Betriebe heran-
gezogen, für die eine korrekte Zuordnung von Betriebs- und Be-
schäftigtendaten angenommen werden kann. Voraussetzung hier-
für ist, dass die Betriebe auf Grund eines Vergleiches ihrer Be-
schäftigtenangaben in dieselbe Größenklasse fallen, die auch zur
Stichprobenziehung des IAB-Betriebspanels verwendet wird. Ein
Vergleich der Angaben zur Anzahl der Auszubildenden, der leider
nicht für alle Betriebe möglich ist, zeigt, dass hier die durchschnitt-
liche Differenz der Angaben über den gesamten Zeitraum nahezu
Nullbeträgt,währendgleichzeitigauchdieStandardabweichungen
deutlich reduziert werden konnten. Ebenso ist eine deutliche Re-
duzierung der mittleren Differenzen in den Angaben zur Gesamt-
zahl der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten und den zuge-
hörigen Standardabweichungen zu beobachten.
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samten Anzahl der Beschäftigten demnach positive
Vorzeichen in den Schätzungen zu erwarten, da ce-
teris paribus dieselbe Produktionsmenge nur mit ei-
ner höheren Anzahl von Mitarbeitern hergestellt
werden kann. Bezüglich des Anteils hoch qualifi-
zierter Beschäftigter ist die Richtung der Wirkung
auf die Gesamtnachfrage nach Arbeitskräften a
priori theoretisch nicht bestimmbar. So ist denkbar,
dass hoch qualifizierte Arbeitnehmer produktiver
sind als weniger gut ausgebildete Mitarbeiter und
somit insgesamt weniger Arbeiter benötigt werden.
Für den hier zu schätzenden Koeffizienten ist dann
ein negatives Vorzeichen zu erwarten. Allerdings
können von diesen Produktivitätssteigerungen dann
wieder positive Effekte erwartet werden, wenn er-
folgreichere Unternehmen einen höheren Beschäfti-
gungsstand aufweisen. Der Einfluss des Frauenan-
teils auf die Anzahl der Mitarbeiter lässt sich eben-
falls nicht eindeutig bestimmen. Einerseits besteht
die Möglichkeit, dass Frauen eher in der Verrich-
tung von einfachen Dienstleistungen oder in der
Produktion von Massengütern und damit zumeist in
größeren Betrieben tätig sind. Andererseits könnte
der Anteil von Frauen in eher „rollentypischen“ Be-
rufsbildern in kleinen Betrieben aber auch höher
sein als in größeren, woraus sich dann ein negatives
Vorzeichen für diese Variable ergibt. Zeitdummies
vervollständigen die Liste der Kontrollvariablen.
Da Linked-Employer-Employee-Daten zur Verfü-
gung stehen, werden alle Angaben, die sich auf die
Beschäftigten und deren Entlohnung beziehen, aus
der BLH entnommen und auf der Betriebsebene ag-
gregiert. So ist es nicht nur möglich, „genauere“ An-
teilswerte bestimmter Beschäftigungsgruppen zu be-
stimmen, sondern auch Durchschnittslöhne einzel-
ner Qualifikationsgruppen der Belegschaft zu be-
rechnen. Zur Unterscheidung zwischen gering und
hoch qualifizierten Beschäftigten wird die Ausbil-
dungsvariable aus der BLH herangezogen: Alle Per-
sonen mit Volks-/Hauptschulabschluss, Mittlerer
Reife (oder gleichwertiger Schulbildung) ohne Be-
rufsausbildung werden daraufhin als Un- und Ange-
lernte bezeichnet.19
3.4 Reorganisationsvariablen
Informationen über die Einführung betrieblicher
Reorganisationsmaßnahmen sind bisher in den Wel-
len 1995, 1998, 2000, 2001 und 2004 des IAB-Be-
19 Personen, deren (schulische) Ausbildung unbekannt ist oder für
dieeineAngabenichtmöglichist,werdenausderBetrachtungaus-
geschlossen. Eine fehlende Angabe ist dann zu erwarten, wenn
keinSchulabschlussvorliegt,weilnur fürBeschäftigtemitSchulab-
schluss Meldeschlüssel zur Verfügung stehen.Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage Lutz Bellmann und Andre ´ Pahnke
triebspanels enthalten. Während dazu im Jahr 1995
sechs verschiedene Einzelmaßnahmen abgefragt
werden, sind es ab der Welle 1998 neun, die sich
in den drei folgenden Befragungen bis 2004 nicht
verändern.20 Dieser unterschiedlichen Ausgestal-
tung der Frage zu den organisatorischen Verände-
rungen im IAB-Betriebspanel wird durch die Ver-
wendung einer Zeitreihe von 1996 bis 2004 begeg-
net. Eine weitere Schwierigkeit bei diesen Angaben
ist der Zwei-Jahres-Zeitraum, auf den sich die Frage
bezieht.21 Damit ist nicht bekannt, wann genau die
Maßnahmen eingeführt worden sind bzw. der Reor-
ganisationsprozess begonnen hat. Auch wenn frag-
lich ist, wie genau Betriebe überhaupt den Ein-
führungszeitpunkt betrieblicher Reorganisations-
maßnahmen angeben können, kann diese relative
„Ungenauigkeit“ dazu genutzt werden, die zur
Schätzung der dynamischen Arbeitsnachfragefunk-
tionen benötigte Zeitreihe zu erhalten. Dabei wer-
den die Angaben zur Einführung von Reorganisati-
onsmaßnahmen auch jeweils für die beiden Vor-
jahre, also dem Zeitraum, auf den sich die Frage im
IAB-Betriebspanel bezieht, übernommen. Da mit
der zusätzlichen Befragung der Betriebe zu den or-
ganisatorischen Veränderungen der letzten beiden
Jahre in der Welle 2000 Überschneidungen auftre-
ten, brauchen diese Angaben bei Verwendung einer
Zeitreihe von 1996 bis 2004 nicht weiter beachtet
werden.22 Mit Ausschluss der Antwortkategorien
der sonstigen und umweltbezogenen organisatori-
schen Maßnahmen (wie z.B. Öko-, Produkt- oder
Stoffbilanzen) aus der weiteren Betrachtung sind so
noch Informationen über acht weitere organisatori-
sche Veränderungen verfügbar. Es handelt sich hier-
bei um
1. Reorganisation von Abteilungen oder von Funk-
tionsbereichen,
2. Verlagerung von Verantwortung und Entschei-
dungen auf untere Hierarchieebenen,
3. Einführung von Gruppenarbeit/eigenverantwort-
lichen Arbeitsgruppen,
4. Einrichtung von Einheiten mit eigener Kosten-/
Ergebnisermittlung,
5. mehr Eigenfertigung/Eigenleistung,
6. mehr Zukauf von Produkten und Leistungen,
20 Hinzu kommen jeweils die Antwortmöglichkeiten „Sonstige“
und „Keine organisatorischen Änderungen“.
21 Die genaue Fragestellung lautet: „Sind in Ihrem Betrieb/Ihrer
Dienststelle in den letzten zwei Jahren eine oder mehrere der folgen-
den organisatorischen Änderungen vorgenommen worden?“.
22 Unter Ausnutzung der Überschneidung der Angaben zwischen
denBefragungenindenJahren2000und2001istesmöglich,festzu-
stellen, welche Maßnahmen zwischen dem 1. Juli 2000 und 30. Juni
2001 eingeführt worden sind. So kann hier der Zeitpunkt der Ein-
führungeinerMaßnahmeetwasgenauerbestimmtwerden.Diesist
aber für andere Perioden nicht möglich.
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7. Neugestaltung der Beschaffungs- und Vertriebs-
wege bzw. der Kundenbeziehungen und
8. Verbesserungen der Qualitätssicherung.23
Für jede dieser Reorganisationsmaßnahmen ist so
letztlich eine Dummy-Variable verfügbar, die dann
den Wert eins annimmt, wenn im jeweiligen Jahr
diese Maßnahme hätte eingeführt werden können.
In Anlehnung an die Arbeiten von Bellmann et al.
(2002), Gerlach et al. (2002), Hujer et al. (2002)
oder Kölling/Möller (2002) können diese Variablen
zu Probit-Schätzungen herangezogen werden. Die
auf diesem Wege für jedes Jahr auf Betriebsebene
bestimmten Wahrscheinlichkeiten zur Reorganisa-
tion können dann in die anschließend zu schätzen-
den Nachfragefunktionen eingesetzt werden. Von
Vorteil ist dabei, dass im IAB-Betriebspanel kon-
kret nach der Einführung betrieblicher Reorganisa-
tionsmaßnahmen gefragt wird. Damit wird nicht nur
dem Problem des unbekannten Einführungszeit-
punkts der einzelnen Maßnahmen begegnet, son-
dern auch dem betrieblichen Entscheidungsprozess,
Reorganisationen durchzuführen, Rechnung getra-
gen. Außerdem sind so die betrieblichen Reorgani-
sationsmaßnahmen nicht mehr über Dummy-Vari-
ablen in der Nachfragefunktion abgebildet. Diese
sind für den jeweiligen zeitlichen Bezugsrahmen der
Frage nach organisatorischen Veränderungen im
IAB-Betriebspanel konstant, was bei GMM-Schät-
zungen dann dazu führt, dass die entsprechenden
ersten Differenzen den Wert Null annehmen.
Da durch die der eigentlichen Schätzung von Nach-
fragefunktionen vorgelagerten Probit-Schätzungen
die Angaben zu den betrieblichen Reorganisations-
maßnahmen in der Nachfragefunktion instrumen-
tiert werden, muss jede der in diesem dann zweistu-
figen Schätzansatz verwendeten Gleichungen identi-
fiziert sein. Es müssen also für jede der acht Probit-
Gleichungen identifizierende Merkmale (Variablen)
gefunden werden, die die Einführung der jeweiligen
Reorganisationsmaßnahme (mit) erklären, aber we-
der einen Einfluss auf die Einführung einer weiteren
organisatorischen Änderung noch auf das Beschäf-
tigtenniveau haben. Denkbar wären hier beispiels-
weise Angaben über die Anzahl von Abteilungen
und/oder Gruppen in einem Betrieb, Personen in
Führungspositionen oder mit Entscheidungskompe-
tenzen, Art und Umfang der Qualitätssicherung
oder das Verhältnis von Fremd- und Eigenleistun-
23 Bei den aufgezählten Maßnahmen handelt es sich um die Ant-
wortkategorienaus demIAB-Betriebspanel.Eine präzisereAbbil-
dung der organisatorischen Veränderungen ist daher nicht mög-
lich.Lutz Bellmann und Andre ´ Pahnke Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage
gen im Prozess der Leistungserstellung. Solche In-
formationen sind im IAB-Betriebspanel aber nicht
im benötigten Umfang verfügbar und wahrschein-
lich auch nur im Rahmen von Fallstudien zu ermit-
teln. Nach den Ergebnissen einer Faktorenanalyse
von Alda/Bellmann (2002) können die hier aufge-
zählten Reorganisationsmaßnahmen jedoch in zwei
Gruppen zusammengefasst werden.24 Zu der
Gruppe der Arbeitsstrukturveränderungen zählen
dann die Reorganisation von Abteilungen (R1), die
Verlagerung von Verantwortungen und Entschei-
dungen auf untere Hierarchiebenen (R2), die Ein-
führung von Gruppenarbeit bzw. eigenverantwortli-
chen Arbeitsgruppen (R3) sowie die Einrichtung
von Einheiten mit eigener Kosten-/Ergebnisermitt-
lung (R4).25 Die Gruppe der Produktionsstruktur-
veränderungen umfasst dann schließlich eine Erhö-
hung der Eigenfertigung/Eigenleistung (R5), eine
Zunahme im Zukauf von Produkten und Dienstleis-
tungen (R6), die Neugestaltung der Beschaffungs-
und Vertriebswege bzw. der Kundenbeziehungen
(R7) und Verbesserungen in der Qualitätssicherung
(R8).26 Während unter den Arbeitstrukturen also
hauptsächlich Maßnahmen zusammengefasst wer-
den, die die Beteiligung von Mitarbeitern an be-
trieblichen Entscheidungen im Rahmen veränderter
Arbeitsabläufe fördern, sind in der Gruppe der Pro-
duktionsstrukturveränderungen mit der Konzentra-
tion auf mehr Eigenfertigung („insourcing“) als
auch mit einem vermehrten Zukauf von Produkten
und Dienstleistungen („outsourcing“) zwei Maß-
nahmen erfasst, die deutlicher als andere unter-
schiedliche Auswirkungen auf die betriebliche Ar-
beitsnachfrage haben dürften. Deshalb wird die
Maßnahme „mehr Zukauf von Produkten und
Dienstleistungen“ nicht weiter betrachtet.











24 Ein ähnliches Vorgehen findet sich auch bei Ichniowski/Shaw/
Prennushi (1997).
25 Die Ausdrücke in Klammern stellen die formale Bezeichnung
der jeweiligen Dummy-Variable dar.
26 Eine wichtige Voraussetzung für diese Definition der betriebli-
chen Reorganisationsmaßnahmen ist die Erfüllung des Kaiser-
Meyer-Olkin-Kriteriums, da sonst die einzelnen Maßnahmen nicht
wie dargestellt getrennt werden dürfen. Für alle Maßnahmen ins-
gesamt ergibt sich hier ein Wert von 0,8408 für West- bzw. von
0,8080 für Ostdeutschland. Bei Aufteilung der Reorganisations-
maßnahmen in Arbeits- und Produktionsstrukturveränderungen
liegt der Wert des Kaiser-Meier-Olkin-Kriteriums jeweils getrennt
nach West- und Ostdeutschland zwischen 0,6449 und 0,7199. Auch
die MSA-Maße (measure for sampling adequacy) der einzelnen
VariablenfallendabeinichtuntereinenWertvon0,6.Folglichkann
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Die Einführung von Produktionsstrukturverände-
rungen VPS









ersten Stufe darstellen als
(5) P(VAS
it 1)  Φ(γ1Yit  δ1m1it)
und
(6) P(VPS
it 1)  Φ(γ2Yit  δ2m2it)
wobeiYitdieverwendetenKontrollvariablenundm1it
bzw. m2it das jeweilige Identifikationsmerkmal be-
schreiben. Die so bestimmbaren Wahrscheinlichkei-
ten r ˆkit der Einführung mindestens einer Reorganisa-
tionsmaßnahme der Gruppe k mit k  1,2 können
dann auf der zweiten Stufe in die Nachfragefunktion
(Gleichung (1)) eingesetzt werden, sodass
(7) nitα1nitÐ1α2Xit 1r ˆ1it 2r ˆ2itρiυtεit
Bei der Auswahl der Identifikationsmerkmale für
die beiden Probit-Schätzungen ist zu beachten, dass
diese über den Zeitraum von 1996 bis 2004 vollstän-
dig im IAB-Betriebspanel zur Verfügung stehen
müssen. Es bietet sich deshalb also an, die Arbeits-
strukturveränderungen im Zusammenhang mit der
Einführung von Informations- und Kommunikati-
onstechnologien heranzuziehen. Dabei ist von In-
vestitionen in (neue) Produktionsanlagen und/oder
der Betriebs- und Geschäftsausstattung zu unter-
scheiden.27 Diese können nicht nur bei einer Erhö-
hung der Eigenfertigung/Eigenleistung erfolgen,
sondern auch im Zuge sich verändernder Kunden-
beziehung oder Qualitätsverbesserungen getätigt
werden. Folglich kann in dieser Investitionsvariable
ein sinnvolles Identifikationsmerkmal bei der
Bestimmung der Einführungswahrscheinlichkeit
von Produktionsstrukturveränderungen gesehen
werden. Der Korrelationskoeffizient der Arbeits-
strukturveränderungen und Investitionen in Infor-
mations- und Kommunikationstechnologien beträgt
0,29. Die Korrelation von Produktionsstrukturver-
änderungen und Investitionen in Produktionsanla-
also von einer Erfüllung des Kaiser-Meier-Olkin-Kriteriums ge-
sprochen werden.
27 Im IAB-Betriebspanel wird in derselben Frage sowohl nach In-
vestitionen in Informations- und Kommunikationstechnologien als
auch in Produktionsanlagen bzw. der Betriebs- und Geschäftsaus-
stattung gefragt, so dass beide Vorgänge gut voneinander unter-
schieden werden können.Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage Lutz Bellmann und Andre ´ Pahnke
gen beläuft sich dabei auf 0,25. Beide Korrelations-
koeffizienten sind hier auf dem 1%-Niveau signifi-
kant.
Allerdings sind diese Investitionsvariablen, wenn
auch schwächer, nicht nur mit der Betriebsgröße,
sondern auch der jeweiligen anderen Gruppe von
Reorganisationsmaßnahmen korreliert, so dass es
sich eher um „schwache“ Instrumente handelt. Hin-
gegen erscheint es bei der Verwendung von Be-
triebsdaten kaum möglich, Variablen zu verwenden,
die nicht mit der Betriebsgröße korrelieren.28 Als
Alternative zu den Investitionen in Produktionsan-
lagen ist noch der Anteil der betrieblichen Vorleis-
tungen am Umsatz denkbar. Doch hier zeigt sich bei
den Korrelationen das gleiche Problem. Zudem sind
hier viele fehlende Werte zu finden. Angaben zu Er-
tragslage des Betriebes sind nicht in jeder Welle ver-
fügbar und auch eher für einen organisatorischen
Wandel im Allgemeinen relevant. Da keine alterna-
tiven Identifikationsmerkmale zur Verfügung ste-
hen, soll ein Durbin-Wu-Hausman-Test klären, ob
die Reorganisationsmaßnahmen überhaupt endogen
sind. Die Nullhypothese (H0) unterstellt hierbei,
dass zwischen der exogenen Variablen und der Stör-
größe keine Abhängigkeit besteht. Dementspre-
chend zielt die Alternativhypothese (H1) auf Endo-
genität. Falls dann der sich aus der Teststatistik erge-
bende empirische Wert den theoretischen Wert
der 2-Verteilung übersteigt, muss H0 abgelehnt
werden (Hübler 1989). Dieser Test gibt gleichzeitig
Aufschluss über die Qualität der verwendeten In-
strumente, so dass bei Annahme von H0 die Ergeb-
nisse durch die Instrumentierung der Reorganisati-
onsmaßnahmen verzerrt werden.
Da die in Frage kommenden Instrumente zwar sig-
nifikant, aber nicht besonders stark mit den entspre-
chenden Reorganisationsvariablen korreliert sind,
ist es zur weiteren Kontrolle geboten, die Zahl der
identifizierenden Merkmale zu erhöhen. Auf Grund
der hierfür im Zeitraum von 1996 bis 2004 durch-
gängig verfügbaren Variablen ist dies allerdings nur
durch eine Zusammenfassung der beiden Gruppen
der Reorganisationsmaßnahmen möglich, was eben-
falls mit einem Informationsverlust verbunden ist.
In einer weiteren Spezifikation der Nachfrageglei-
chung, die auch einem Exogenitätstest zu unterzie-
hen ist, wird dann so auf der ersten Stufe der Schät-
zungen die Wahrscheinlichkeit bestimmt, dass der
Betrieb mindestens eine Reorganisationsmaßnahme
ergriffen hat. Somit wird in den Nachfragefunktio-
nen zudem ein Gesamteffekt organisatorischer Ver-
änderungen auf die betriebliche Arbeitsnachfrage
28 Eine Ausnahme mögen hier Arbeitszeitangaben darstellen.
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abgebildet, der hier ebenfalls von Interesse ist. Mit
dieser Zusammenfassung stehen auf der ersten
Stufe nicht nur die beiden Investitionsvariablen als
Instrumente zur Verfügung, sondern auch die Vari-
ablen, die zur Erklärung organisatorischen Wandels,
aber nicht der Arbeitsnachfrage herangezogen wer-
den. Hierzu zählen einmal Informationen darüber,
ob es sich bei dem Betrieb um eine Kapitalgesell-
schaft handelt. Des Weiteren sind der Exportanteil
am Umsatz und das Betriebsalter von Bedeutung.
Über das Betriebsalter kann für mögliche Wider-
stände bei der Reorganisation in der Belegschaft
kontrolliert werden. Außerdem ist es wahrschein-
lich, dass ältere Betriebe bereits hier betrachtete
Reorganisationsmaßnahmen vollzogen haben, so
dass die Wahrscheinlichkeit, organisatorische Ände-
rungen vorzunehmen, in diesen Betrieben geringer
ausfallen kann. Weitere Variablen in den Probit-
Schätzungen sind das Geschäftsvolumen, die Um-
satzerwartungen, die Investitionssumme, die Be-
triebsgröße sowie die Anteile der qualifizierten Ar-
beitnehmer, der Frauen und der Teilzeitbeschäftig-
ten an der Gesamtbelegschaft. Ergänzend zu diesen
beiden Spezifikationen wird die betriebliche Ar-
beitsnachfrage in einer dritten Variante ohne eine
Kontrolle für die Auswirkungen organisatorischen
Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage be-
stimmt.
Auch wenn mit der dargestellten Instrumentierung
der Reorganisationsvariablen durch Probit-Schät-
zungen einerseits dem Problem des unbekannten
Einführungszeitpunktes der organisatorischen Än-
derungen begegnet werden kann und andererseits
der diesen zu Grunde liegende betriebliche Ent-
scheidungsprozess berücksichtigt wird, ist es auf
Grund der verfügbaren Variablen so nicht möglich,
die Auswirkungen der Einzelmaßnahmen auf die
betriebliche Arbeitsnachfrage genauer abzubilden.
Eine einfache Verwendung der verfügbaren dicho-
tomen Reorganisations-Variablen bei der über die
verallgemeinerte Methode der Momente erfolgende
Schätzung der dynamischen Arbeitsnachfragefunk-
tionen ist dabei wenig zweckdienlich, da diese für
den jeweiligen zeitlichen Bezugsrahmen der Frage
nach organisatorischen Veränderungen im IAB-Be-
triebspanel konstant sind.
Nickell et al. (1992) zeigen allerdings ein Verfahren
auf, mit dem es möglich ist, die über die Teilperiode
T ˜ des Beobachtungszeitraums T invariante Variable
zi in GMM-Schätzungen einzubeziehen. In einem
ersten Schritt wird dabei eine Dummy-Variable dT ˜
definiert, die genau dann den Wert eins annimmt,
wenn die Periode t in T ˜ fällt, so dass
(8) dT ˜ Ï
Ì
Ó
1, wenn t  T ˜
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Für zwei Zeitpunkte t und tÐ1 in der Teilperiode T ˜
gilt zudem, dass
(9) zit Ð zitÐ1  0 \ zit  zitÐ1  zi
Damit führt eine einfache Multiplikation der Vari-
able zi mit dT ˜ und den sich mit jeder Periode jeweils
um eine Einheit erhöhenden Zeitindex t bei der Be-
rechnung der ersten Differenzen dann zu
(10) tdT ˜zit Ð (tÐ1) dT ˜zitÐ1  dT ˜ (tzit Ð tzit  zit)
 dT ˜zit  zi
Daher folgt für die erweiterte Arbeitsnachfrage-
funktion
(11) nitα1nitÐ1  α2Xit  α3tdT ˜zit  ρi  υt  εit
nach Bildung der ersten Differenzen, dass
(12) Δnitα1ΔnitÐ1  α2ΔXit  α3zi  Δυt  Δεit
Mit dieser von Nickell et al. (1992) eingeführten
Transformation der Reorganisationsvariablen ist es
dann möglich, auch die Auswirkungen einzelner orga-
nisatorischerVeränderungenauf dasBeschäftigtenni-
veau zu analysieren. Hier muss aber berücksichtigt
werden, dass der Zeitpunkt der Reorganisation nicht
weiter approximiert werden kann und die Angaben
für den jeweiligen Befragungszeitraum nicht weiter
variieren. Aus diesem Grund erscheint es angebracht,
die beiden hier dargestellten und sich gegenseitig er-
gänzenden Ansätze zur Untersuchung der Auswir-
kungenorganisatorischenWandelsgemeinsamheran-
zuziehen. Im Folgenden sollen daher die Schätzungen
der Arbeitsnachfragefunktionen, bei denen Probit-
Schätzungen vorgelagert sind, als zweistufiger Ansatz
bezeichnet werden. Entsprechend wird mit dem ein-
stufigenAnsatzdieBestimmungderbetrieblichenAr-
beitsnachfrage unter Verwendung der nach Nickell et
al. (1992) „transformierten“ Reorganisations-Variab-
len bezeichnet.
4 Ergebnisse
Tabelle 1 enthält die Ergebnisse der geschätzten Ar-
beitsnachfragefunktionaufBasisvonLinked-Emplo-
yer-Employee-DatendesIABfürdenZeitraum1996
bis 2004 für Ost- und Westdeutschland. Für Betriebe
in den beiden Regionen werden dabei auf Grund der
unterschiedlich aufbereiteten Angaben zur betriebli-
chen Reorganisation jeweils drei Spezifikationen ge-
schätzt. In der ersten sind keine Variablen zur be-
trieblichen Reorganisation enthalten, während dies
bei den beiden anderen der Fall ist. Hier wird dann
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zwischenderEinführungmindestenseinerReorgani-
sationsmaßnahme (Spezifikation II) und Arbeits-
bzw. Produktionsstrukturveränderungen (Spezifika-
tion III) unterschieden.
Zunächst sind die Ergebnisse für die westdeutschen
Betriebe in allen drei Spezifikationen hinsichtlich ih-
res Vorzeichens, dem Signifikanzniveau und auch in
ihrerHöhesehrähnlich.HinsichtlichderimZentrum
der Untersuchung stehenden Auswirkungen organi-
satorischen Wandels auf die betriebliche Arbeits-
nachfrage zeigt sich bei der Einführung mindestens
einer Reorganisationsmaßnahme der theoretisch er-
wartete positive Effekt auf dem 1%-Niveau. Glei-
ches gilt für die Durchführung von Arbeitsstruktur-
veränderungeninderdrittenSpezifikation.Verände-
rungen in der Produktionsstruktur sind ebenfalls po-
sitiv,aberaufdem5%-Niveausignifikant.BeiderIn-
terpretation der für die Reorganisationsvariablen
geschätzten Parameter ist anzumerken, dass größere
BetriebeauchehereinehöhereNeigung,jasogarerst
dieMöglichkeitenzurErgreifungdieserMaßnahmen
besitzen können. Weiterhin gehen signifikant nega-
tive Effekte erstens von der logarithmierten durch-
schnittlichenLohnsummeaus.HoheLohnkostenzie-
hen also, wie theoretisch erwartet wurde, eine gerin-
gere Nachfrage nach sich. Zweitens ist der geschätzte
Parameter des Frauenanteils durchweg negativ auf
dem 1%-Niveau signifikant, was darauf hindeutet,
dass Frauen relativ stärker in „kleineren“ Betrieben
vertreten sind. Ein hohes Geschäftsvolumen ist be-
schäftigungsfördernd. Gleiches gilt in der ersten Spe-
zifikation auf dem 10%-Niveau auch noch für die
Umsatzerwartungen und die Investitionssumme. Ein
möglicherGrößeneffektist indenebenfallspositiven
undsignifikantenKoeffizienten derBeschäftigtenan-
zahl der Vorperiode zu erkennen. Unter Berücksich-
tigung der sich etwas unterscheidenden Werte in den
drei Spezifikationen lässt sich hieraus eine Median-
anpassung29 von 5,72, 7,56 bzw. 7,90 Quartalen ablei-
ten.
Die zu den Nachfragefunktionen der alten Bundes-
länder durchgeführten Tests bestätigen, dass sowohl
die gewählte Methode als auch die Modellspezifika-
29 Die Mediananpassungbeschreibt dieZeit, diebenötigtwird, bis
die Hälfte derAnpassung an ein neuesBeschäftigungsoptimum er-
reicht ist (Kölling 1998). Es soll also gelten, dass αt
1 = 0,5 \ t =
ln(0,5)(ln(α1))Ð1 (Hamermesh 1993). Da die verwendeten Daten
jahresweise vorliegen, folgt für die Mediananpassung in Quartalen
tm schließlich, dass tm = 4ln(0,5)(ln(α1))Ð1. Eine Diskussion zur
Messung und Interpretation der Anpassungsgeschwindigkeiten
der Beschäftigung findet sich beispielsweise bei Kölling (1998).
Funke et al. (1997) interpretieren den Wert (1Ðα1) als den prozen-
tualen Anteil der Anpassung, der im Zeitraum zwischen zwei Be-
obachtungen, hier also innerhalb eines Jahres erfolgt. Anderson
(1993) sieht in diesem Wert die Wahrscheinlichkeit, dass das Be-
triebsoptimum erreicht wird.Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage Lutz Bellmann und Andre ´ Pahnke
tion adäquat sind. Die Null-Hypothese des Durbin-
Wu-Hausman-Tests kann abgelehnt werden. Der
(Sargan-)Hansen-Test auf eine korrekte Spezifika-
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tion wird nicht abgelehnt. Ebenso besteht in allen
drei Spezifikationen annahmegemäß Autokorrela-
tion erster, aber nicht zweiter Ordnung. Gleiches giltLutz Bellmann und Andre ´ Pahnke Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage
für die geschätzten Nachfragefunktionen der Be-
triebe in den ostdeutschen Ländern. Hier zeigt sich
ein durchaus mit den Ergebnissen für Westdeutsch-
land vergleichbares Bild. Eine Ausnahme bildet das
vergleichsweise höhere Signifikanzniveau des für die
Umsatzerwartungen geschätzten Parameters in der
ersten Spezifikation. Insgesamt fallen die empirisch
bestimmten z-Werte in den Schätzungen für Ost-
deutschland relativ höher aus. So zeigen sich hier in
den beiden entsprechenden Spezifikationen die auch
für Westdeutschland gefundenen positiven Be-
schäftigungseffekte organisatorischen Wandels auf
höchstem Signifikanzniveau. Die Mediananpassung
liegt je nach geschätzter Variante bei 7,03, 5,36 bzw.
6,41 Quartalen und im Durchschnitt (Ost: 6,26 Quar-
tale; West: 7,06 Quartale) somit etwas unterhalb der
Werte für Westdeutschland. Es lassen sich also für
beide Regionen kaum Unterschiede in der betriebli-
chen Arbeitsnachfrage feststellen. Koeffizienten
wichtiger Kontrollgrößen ändern sich bei Erweite-
rung des Modells um Variablen, die die betriebliche
Neigung zum Reorganisieren abbilden und in den
bisherigen Ergebnissen durchweg auf positive Be-
schäftigungseffekte hinweisen, kaum.
Tabelle 2 enthält die Ergebnisse der getrennten
Schätzungen zur betrieblichen Arbeitsnachfrage
nach un- und angelernten Arbeitskräften. Da die ab-
hängige Variable in den Schätzungen nun die loga-
rithmierteAnzahlderUn-undAngelerntenineinem
Betrieb ist, wird die logarithmierte Anzahl aller Be-
schäftigten, also die Betriebsgröße, mit in die Schät-
zungen aufgenommen. Diese hat für Westdeutsch-
land einen signifikant positiven Effekt auf die Nach-
frage nach Un- und Angelernten, was auch für deren
Anzahl in der Vorperiode gilt. Im Gegensatz zur Ge-
samtnachfrage (siehe Tabelle 1) geht vom Geschäfts-
volumen und Frauenanteil kein signifikanter Effekt
mehr aus. Die Lohnsumme ist wie auch der Anteil
qualifizierter Beschäftigter mit einem negativen Vor-
zeichen signifikant auf dem 1%-Niveau. Bei den ver-
wendeten Reorganisationsvariablenist wederein ne-
gativer noch signifikanter Einfluss auf die betriebli-
che Arbeitsnachfrage festzustellen. Im Gegensatz
hierzu wird für die Nachfragefunktionen der Be-
triebeindenneuenBundesländernfüralleReorgani-
sationsvariablen ein negatives Vorzeichen geschätzt.
Hier finden sich auch schwach signifikante Effekte
der Einführung mindestens einer Maßnahme auf die
Arbeitsnachfrage. Der Durbin-Wu-Hausman-Test
lässt erkennen, dass insgesamt in zwei Spezifikatio-
nen (Spezifikation II für West- und Spezifikation III
fürOstdeutschland)dieEndogenitätderReorganisa-
tionsvariablen bzw. deren Instrumentierung in Frage
gestellt werden kann. Die Werte des (Sargan-)Han-
sen-Tests und des Tests auf Autokorrelation zweiter
Ordnung entsprechen gerade noch auf dem 10%-Ni-
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veau den Anforderungen. Eine mögliche Ursache
hierfür ist darin zu sehen, dass hier im Vergleich zu
den in Tabelle 1 dargestellten Schätzungen der be-
trieblichen Gesamtnachfrage für Ostdeutschland nur
38% der Betriebe eingehen, während es noch 59%
der Betriebe aus den alten Bundesländern sind.
Diese Unterschiede in den Fallzahlen sind auf die
verwendete Lohnvariable, also der durchschnittli-
chen Lohnsumme pro Un- und Angelernten eines
Betriebes zu sehen. Dieser Wert kann also genau
dann nicht berechnet werden, wenn der Betrieb
keine Un- und Angelernten beschäftigt. Zu beachten
ist dabei, dass die Beschäftigtenangaben aus denen
der Bundesagentur für Arbeit zur Verfügung stehen-
den Sozialversicherungsdaten stammen. Ein nicht
meldepflichtiges Beschäftigungsverhältnis kann da-
mit also auch nicht beobachtet werden. Zudem sind
geringfügig Beschäftigte nicht im Datensatz enthal-
ten.
Ein Blick auf die in Tabelle 3 enthaltenen Ergebnisse
zu den Schätzungen der betrieblichen Arbeitsnach-
frage nach qualifizierten Beschäftigten zeigt, dass die
Verwendung der auf die Qualifikationsgruppe bezo-
genen Durchschnittslöhne zu keiner nennenswerten
Veränderung in der Anzahl der Beschäftigten führt.
Größtenteils zeigen sich nur wenige Unterschiede zu
den in Tabelle 1 dargestellten Schätzungen der Ge-
samtnachfrage. Für Westdeutschland ist der ge-
schätzte Koeffizient der Lohnvariablen in allen Spe-
zifikationen zwar negativ, aber nicht mehr signifi-





kant negativer Effekt auf die Beschäftigung von qua-
lifizierten Arbeitnehmernaus. Wieauch schonin den
SchätzungenzurGesamtnachfrageerkennbar,haben
die Umsatzerwartungen der ostdeutschen Betriebe
einen wichtigen Einfluss auf die Arbeitsnachfrage.
Hinsichtlich der Auswirkungen organisatorischen
Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage nach
qualifiziertenBeschäftigtenistfürdieneuenBundes-
ländereinpositiver,aber nurfürdieEinführungmin-
destens einer Reorganisationsmaßnahme signifikan-
ter Effekt zu erkennen. Die für Westdeutschland be-
stimmtenKoeffizientensindpositivundaufdem1%-
bzw. 5%-Niveau signifikant. Damit zeigen sich also
für beide Regionen positive Effekte organisatori-
schen Wandels auf das Beschäftigungsniveau qualifi-
zierter Arbeitnehmer. Besonders interessant sind
diese Ergebnisse auch deshalb, weil in den Schätzun-
gen für die Betriebsgröße kontrolliert wird. Ein rei-
ner Größeneffekt ist damit also auszuschließen. Die
Tests auf Autokorrelation zweiter Ordnung in den
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che auf dem noch vertretbaren 10%-Niveau vermu-
ten, während alle weiteren Prüfgrößen die Ergeb-
nisse deutlicher stützen.
In den Tabellen 4 bis 9 sind die Ergebnisse der Nach-
frageschätzungen auf Basis des einstufigen Ansatzes
zufinden.DadiesesVorgeheneinedifferenzierteBe-
trachtung organisatorischer Veränderungen ermög-
licht, finden sich in jeder der folgenden Tabellen fünf
Spezifikationen, die unterschiedliche Aggregations-
stufen der Reorganisationsmaßnahmen wiederge-
ben. Die Ergebnisse zur Gesamtnachfrage westdeut-
scher Betriebe sind in Tabelle 4 zu finden. Hier zeigt
sich ein durchaus mit den Ergebnissen des zweistufi-
genAnsatzesvergleichbaresBild,sodassdiesebestä-
tigt werden können. Ausnahme bildet lediglich der
sich nun deutlich zeigende positive Effekt des erwar-
teten Umsatzes. Bei den hier ebenfalls zusammenge-
fassten Maßnahmen in den Spezifikationen I und II
sind wie auch in Tabelle 1 signifikante Auswirkungen
organisatorischen Wandels auf die betriebliche Ar-
beitsnachfrage zu erkennen. Eine genauere Betrach-
tung der Einzelmaßnahmen zeigt gleichgerichtete
Effekte, die mindestens auf dem 5%-Niveau signifi-
kant sind, bei der Reorganisation von Abteilungen,
der Einführung von Gruppenarbeit, einem erhöhten
Zukauf von Produkten und Leistungen und letztlich
bei Verbesserungen der Qualitätssicherung. Der ge-
schätzte Koeffizient einer vermehrten Eigenferti-
gung/Eigenleistung ist bei der simultanen Betrach-
tung aller Einzelmaßnahmen (Spezifikation V) noch
schwach positiv signifikant.
Die in Tabelle 5 dargestellten Ergebnisse der einstu-
figen Schätzungen der Arbeitsnachfrage westdeut-
scher Betriebe nach Un- und Angelernten lassen im
Vergleichzuden korrespondierendenResultatendes
zweistufigen Ansatzes (Tabelle 2) keine Unter-
schiedebeidensignifikantenVariablen,diesichnicht
auf organisatorische Veränderungen beziehen, er-
kennen. Bei den betrieblichen Reorganisationsmaß-
nahmen zeigt sich hier jedoch ein auf dem 5%-Ni-
veau negativ signifikanter Beschäftigungseffekt bei
den zusammengefassten Arbeitsstrukturveränderun-
gen in der zweiten Spezifikation. Die isolierte Be-
trachtung dieser vier Maßnahmen offenbart, dass
Gleiches für die Reorganisation von Abteilungen
gilt, während ein schwach signifikanter positiver Ef-
fekt auf dem 10%-Niveau von der Gruppenarbeit
ausgeht.ImModellmitallenEinzelmaßnahmenblei-
bendieseSignifikanzenallerdingsnichterhalten.Des
Weiteren kann an dieser Stelle nicht genau gesagt
werden, ob die Beschäftigungseffekte der Reorgani-
sation von Abteilungen die der Einführung von
Gruppenarbeit derart überlagern, dass die insgesamt
aufgezeigten negativen Effekte der Arbeitsstruktur-
veränderungen (Spezifikation II) auf diese Weise er-
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klärt werden können. Der positive Nachfrageeffekt
bei der Gruppenarbeit kann durch eine mögliche
Übernahme einfacher Tätigkeiten durch Un- und
Angelernte innerhalb der Gruppe erklärt werden, so
dass komperative Vorteile besser qualifizierter Mit-
arbeiter stärker genutzt werden können.
Tabelle 6 enthält die Ergebnisse der einstufigen
Schätzungen der Nachfragefunktionen westdeut-
scher Betriebe nach qualifizierten Beschäftigten.
Auch hier finden sich in Bezug auf den zweistufigen
Ansatz vergleichbare Resultate. Bei den Variablen,
die sich nicht auf die betriebliche Reorganisation be-
ziehen,sindkeineUnterschiedefestzustellen.ImGe-
gensatz zum zweistufigen Ansatz finden sich in den
ersten beiden Spezifikationen zwar keine signifikan-
ten Effekte organisatorischen Wandels, diese zeigen
sich dabei aber auf hohen Signifikanzniveaus bei der
Reorganisation von Abteilungen und dem erhöhten
Zukauf von Produkten und Dienstleistungen. Im
Vergleich mit den Ergebnissen aus Tabelle 5 kann so
der Schluss gezogen werden, dass besonders die be-
triebliche Reorganisation von Abteilungen nicht
qualifikationsneutral erfolgt. Auch wenn auf Grund
der Datenlage keine genaueren Informationen darü-
ber vorliegen, auf welchem Wege genau sich diese
Reorganisation vollzieht, könnten hier Schließungen
oder Zusammenlegungen von Abteilungen zur Er-
klärung herangezogen werden. Führen diese Maß-
nahmen so zu einer Erhöhung des Aufgabenspekt-
rums bzw. komplexeren, weniger arbeitsteiligen Tä-
tigkeitsfeldern,kannderBedarf derBetriebeanqua-
lifizierten Beschäftigten zu Lasten Un- und Ange-
lernter steigen.
DieTabellen 7 bis9 enthaltendieErgebnisse derein-
stufigen Schätzungen für die ostdeutschen Betriebe.
Wie auch für Westdeutschland zeigen sich hier im
Vergleich zum zweistufigen Verfahren insgesamt
keine wesentlichen Unterschiede in Bezug auf die
Variablen, die sich nicht auf die betriebliche Reorga-
nisationbeziehen.DieSchätzungenzurGesamtnach-
frage (Tabelle 7) zeigen bei den zusammengefassten
Reorganisationsvariablenüberwiegendaufdem5%-
Niveau signifikante, positive Beschäftigungseffekte.
Die Betrachtung der Einzelmaßnahmen liefert hier
aber nur signifikante Effekte für die Reorganisation
von Abteilungen und Verbesserungen in der Quali-
tätssicherung (Spezifikationen III bis V). Im Gegen-
satz zu den Ergebnissen westdeutscher Betriebe ist
hier also der geschätzte Koeffizient der Gruppenar-
beit nicht signifikant.
Bei dereinstufig geschätztenNachfrage ostdeutscher
Betriebe nach Un- und Angelernten zeigen sich in
Tabelle 8 negative Auswirkungen auf deren Beschäf-
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ner Arbeitsstrukturveränderung auf dem 5%-Ni-
veau(Spezifikation II).BeiBetrachtungallerEinzel-
maßnahmen bleiben diese, wenn auch schwach signi-
fikant, bei der Reorganisation von Abteilungen er-
halten. Die geschätzten Koeffizienten der übrigen
Reorganisationsvariablen sind nicht weiter signifi-
kant.ImVergleichmitdenzweistufigenSchätzergeb-
nissen in Tabelle 2 zeigt sich auch hier Autokorrela-
tion zweiter Ordnung auf dem 10%-Niveau.
Tabelle 9 enthält schließlich die Ergebnisse der ein-
stufigen Schätzungen der Nachfrage ostdeutscher
Betriebe nach qualifizierten Beschäftigten. In Bezug
auf die Beschäftigungswirkungen organisatorischer
Änderungen finden sich hier nur bei der Reorganisa-
tion von Abteilungen positive, auf dem 5%- (Spezifi-
kation V) bzw. 10%-Niveau (Spezifikation III) signi-
fikante Koeffizienten. Alle weiteren Ergebnisse sind
mit denen der zweistufigen Schätzung vergleichbar.
Insgesamt zeigt sich ein mit den Ergebnissen für
Westdeutschland vergleichbares Bild.
5 Zusammenfassung und Ausblick
Der vorliegende Beitrag untersucht die Auswirkun-
gen organisatorischen Wandels auf die betriebliche
Arbeitsnachfrage.BetrieblicheReorganisationsmaß-
nahmen können die Wettbewerbsfähigkeit eines Un-
ternehmens verbessern. Bereits vorliegende Unter-
suchungen zu den Produktivitätswirkungen betrieb-
licher Reorganisationsmaßnahmen belegen, dass
deren Beschäftigungswirkungen im Falle einer nach-
haltigen Verbesserung der betrieblichen Wettbe-
werbsfähigkeit insgesamt positiv sind. Allerdings
sind die damit verbundenen Nachfrageffekte in ihrer
Wirkungsrichtung theoretisch nicht eindeutig be-
stimmbar. Verschiedene in den letzten Jahrzehnten
durchgeführte Studien kommen zu dem Ergebnis,
dasssichdieseVeränderungenv. a.zuLastenderUn-
und Angelernten vollziehen.
Vor diesem Hintergrund werden dynamische Ar-
beitsnachfragefunktionen mit der verallgemeinerten
Methode der Momente (GMM) auf Basis von Lin-
ked-Employer-Employee-Daten des IAB für den
Zeitraum von 1996 bis einschließlich 2004 geschätzt.
Die Informationen zu den von den Betrieben durch-
geführten Reorganisationsmaßnahmen stammen aus
denWellen 1998,2001 und2004 desIAB-Betriebspa-
nels und beziehen sich jeweils auf einen Zeitraum
von zwei Jahren. Die einzelnen Maßnahmen werden
zu Arbeits- und Produktionsstrukturveränderungen
zusammengefasst. Ein weiterer Indikator gibt an,
ob der Betrieb mindestens eine Reorganisations-
maßnahme eingeführt hat. Diese Angaben zur Ein-
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führung bestimmter Reorganisationsmaßnahmen
werden anschließend durch Probit-Schätzungen in-
strumentiert, um einerseits dem hier zu Grunde lie-
genden betrieblichen Entscheidungsprozess in der
multivariaten Analyse Rechnung zu tragen. Ande-
rerseits sollen so fehlende Informationen zum ge-
nauen Einführungszeitpunkt der organisatorischen
Änderungen kompensiert werden. In einem weite-
ren, einstufigen Ansatz werden in Anlehnung an die
Arbeit von Nickell et al. (1992) die im Datensatz ver-
fügbaren Betriebsangaben zu den organisatorischen
Änderungen so „aufbereitet“, dass auch eine Be-
trachtung von einzelnen Reorganisationsmaßnah-
men möglich wird.
Diese Analysen zeigen, dass sich betriebliche Reor-
ganisationsmaßnahmen insgesamt positiv auf die Ar-
beitsnachfrage deutscher Betriebe im Zeitraum von
1996 bis 2004 ausgewirkt haben. Die empirische Evi-
denz stützt zudem die Hypothese des qualifikations-
verzerrtenorganisatorischenWandels (skill-bias).Im
Vergleich verschiedener Einzelmaßnahmen wird für
West- wie für Ostdeutschland deutlich, dass insbe-
sonderedieReorganisationvonAbteilungenadverse
Beschäftigungseffekte zu Lasten Un- und Angelern-
ter zeitigt. Allerdings scheinen sich nicht alle hier un-
tersuchten Reorganisationsmaßnahmen gleichge-
richtet auf die Beschäftigung einzelner Qualifikati-
onsgruppen auszuwirken. So finden sich Hinweise
darauf, dass die Einführung von Gruppenarbeit sich
durchaus positiv auf das Beschäftigungsniveau Un-
und Angelernter auswirken kann.
Neben diesen Wechselwirkungen einzelner Maßnah-
men sollte in der weiteren Forschung bei der Spezifi-
kation des empirischen Modells der Nachfrage nach
qualifizierten Arbeitskräften berücksichtigt werden,
dass ein bestimmtes, im Umfeld betrieblicher Re-
organisationsmaßnahmen erforderlich werdendes
Qualifikationsniveau der Belegschaft u. U. auch
durch (inner-)betriebliche Weiterbildungsmaßnah-
men erreicht werden kann (Gerlach et al. 2002). Auf
diese Weise kann die Nachfrage nach qualifizierten
Arbeitskräften, besonders dann, wenn diese an for-
malen Kriterien gemessen wird, gedämpft werden.
Entsprechend sollten sich also auch keine bzw.
schwächere negative Beschäftigungseffekte organi-
satorischen Wandels für Un- und Angelernte zeigen.
Allerdings sind auch die Kosten der Weiterbildung
eine wichtige Determinante im betrieblichen Ent-
scheidungsprozess. Informationen zur betrieblichen
Weiterbildung liegen jedoch nur in jeder zweiten
Welle des IAB-Betriebspanels vor. Hinzu kommt,
dass die Verdrängung Un- und Angelernter nicht al-
leindurchNachfrageveränderungen,sondernauchin
Zusammenhang mit einer Angebotsverschiebung zu
Gunsten qualifizierter Erwerbspersonen erklärt wer-
den kann (Pierrard/Sneessens 2003).Auswirkungen organisatorischen Wandels auf die betriebliche Arbeitsnachfrage Lutz Bellmann und Andre ´ Pahnke
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